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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
Rekrutmen, Seleksi, Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang berkerja di KFC Di 
Klaten yang berjumlah 35 responden. Teknik pengambilan sampel 
dalam penelitian ini adalah dengan purposive sampling. Metode analisis 
data yang digunakana adalah uji analisis regresi linier berganda dengan 
uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R
2
). Hasil uji hipotesis didapatkan 
bahwa Rekrutmen dan Kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan 
dengan t hitung masing-masing sebesar 2,058 dan 3,711 sedangkan 
variabel Seleksi tidak memiliki pengaruh yang signifikan dibuktikan 
dengan nilai t hitung sebesar -1,771. Pada uji f menunjukkan bahwa 
secara bersama-sama variabel rekrutmen, seleksi dan kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil koefisien 
determinasi (R
2
) sebesar 35,2 % 
Kata kunci: Rekrutmen, Seleksi, Kompetensi dan kinerja karyawan 
 
Abstract 
This study aims to determine the effect of Recruitment, Selection, And 
Competence On Employee Performance. The sample in this research is 
employees who work in KFC In Klaten which amounted to 35 
respondents. Sampling technique in this research is by purposive 
sampling. Data analysis method used is multiple linier regression 
analysis test with t test, F test, and coefficient of determination (R
2
). 
Hypothesis test results obtained that Recruitment and Competence has 
a significant influence with t arithmetic each of 2.058 and 3.711 while 
the Selection variable does not have a significant effect is evidenced by 
the value of t arithmetic equal to -1.771. In the f test shows that 
collectively, recruitment, selection and competence variables 
significantly affect employee performance. The coefficient of 
determination (R
2
) is 35.2% 




Salah satu tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
menarik tenaga kerja yang efektif dalam sebuah organisasi (Daft, 2000). 
Organisasi yang sukses di masa depan harus menarik dan mempertahankan 
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yang terbaik dan karyawan yang cerdas untuk tetap kompetitif. Sukses akan 
menjadi milik organisasi-organisasi yang menentukan pengembalian investasi 
tidak hanya dalam hal keuntungan dan kerugian tetapi juga sebagai 
pengembangan dan agregasi modal manusia dan intelektual (O’Leary et., al, 
2002).  
Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis (SHRM) 
berkembang pada 1990-an dengan peningkatan penekanan pada proaktif, 
integratif dan pendekatan nilai-didorong untuk manajemen sumber daya 
manusia. (Schuler, 2007). Hal ini dipengaruhi oleh persaingan global, dan 
yang sesuai pencarian sumber-sumber keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan, dan telah mencapai keunggulan yang karena menyediakan 
sarana yang perusahaan dapat meningkatkan daya saing dan meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas manajerial melalui kinerja karyawan dalam 
organisasi 
HRM strategis berfokus pada beberapa isu termasuk kesesuaian antara 
praktek manajemen sumber daya manusia dan tujuan strategis organisasi, 
integrasi manajemen sumber daya manusia dalam manajemen strategis 
organisasi, keterlibatan fungsi sumber daya manusia dalam tim senior 
manajemen, pelimpahan praktek sumber daya manusia untuk berbaris 
manajer dan mengambil pendekatan strategis untuk seleksi karyawan dan 
perekrutan, pelatihan dan pengembangan strategis, kompensasi strategis atau 
reward, kinerja reward, mekanisme suara karyawan, praktek kesejahteraan 
dan penilaian kinerja dan nilai yang ditambahkan ke kinerja organisasi 
dengan manajemen sumber daya manusia ( Dessler, 2013). Sehingga Sumber 
Daya Manusia (SDM) memiliki dampak langsung pada kinerja bisnis sejak 
desain HR pengaruh seberapa efektif bisnis dapat mengeksekusi strategi 
bisnis yang disukai (Summaries.com). Menarik tenaga kerja yang tepat sangat 
penting untuk kinerja dari proses produksi dan kelanjutan dari suatu 
organisasi. 
Permintaan tenaga kerja dengan standar kompetensi tertentu juga 
semakin meningkat, Perubahan lingkungan bisnis yang terjadi ini mengarah 
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pada pengakuan pentingnya Sumber Daya Manusia sebagai sumber 
keunggulan bersaing bagi organisasi. Oleh karena itu, Sumber Daya Manusia 
yang mempunyai kompetensi tinggi dipandang dapat mendukung peningkatan 
kinerja karyawan dan memberikan kontribusi dalam keuntungan atau profit, 
yang nantinya menentukan masa depan perusahaan. 
Salah satu aktivitas dalam pengelolaan SDM adalah rekrutmen, seleksi 
dan kompetensi. Rekrutmen adalah suatu proses pengumpulan sejumlah 
pelamar yang memiliki kualifikasi yang sesuai dengan yang dibutuhkan 
perusahaan, untuk dipekerjakan di dalam perusahaan (Malthis, 2001). 
Sedangkan seleksi merupakan proses pemilihan dari sekelompok pelamar 
atau orang-orang yang memenuhi kriteria untuk menempati posisi yang 
tersedia berdasarkan kondisi yang ada pada perusahaan. Adapun manfaat dari 
rekrutmen adalah memiliki fungsi sebagai “the Right Man on The Right 
Place”, dimana hal ini menjadi pegangan bagi para manager dalam 
menempatkan tenaga kerja yang ada di perusahaannya. Boyatzis (2008) juga 
menganalisis kompetensi manajerial dan kompetensi didefinisikan sebagai 
karakteristik yang mendasari seseorang yang bisa menjadi motif, sifat, 
keterampilan, aspek seseorang citra diri, peran sosial, atau pengetahuan yang 
dia dapatkan. 
Perusahaan KFC yang bergerak dalam bidang makanan, perusahaan ini 
merupakan perusahaan besar yang telah memiliki outlet dihampir seluruh 
dunia. Dengan kesuksesan KFC ini tentu menarik untuk menganalisis dan 
mengetahui bagaimana sumber daya manusia di perusahaan sebesar KFC ini . 
Sumber daya manusia yang handal dan kompeten merupakan faktor 
pengungkit untuk keunggulan bersaing KFC, sehingga pengembangan 
Kompetensi Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor kunci 
keberhasilan untuk pencapaian visi dan misi KFC. Sejalan dengan visi, misi, 
dan strategi perusahaan untuk menjadi perusahaan kelas dunia di bidang 
makanan, perlu diterapkan upaya yang lebih fokus dalam pengembangan 
SDM secara konsisten dan terus menerus. 
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Pengelolaan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk efektivitas 
sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Tujuan dari hal tersebut adalah 
untuk memberikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif untuk 
mencapai tujuan studi tentang manajemen perusahaan bagaimana seharusnya 
perusahaan dapat mengembangkan, menggunakan dan memelihara karyawan 
dalam kualitas dan kuantitas yang tetap (Nugroho, 2012). 
Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan harus mampu memahami 
bagaimana cara terbaik dalam mengelola karyawan yang berasal dari latar 
belakang, keahlian, dan kemampuan yang berbeda-beda sehingga karyawan 
dapat bekerja sesuai dengan keahlian dan jenis pekerjaan yang diberikan.  
Penyusutan pegawai yang terjadi biasanya karena adanya pegawai yang 
memasuki masa pensiun, meninggal dunia atau dikeluarkan dari institusi 
karena melakukan pelanggaran tata tertib disiplin yang telah ditetapkan oleh 
di KFC. Oleh karena itu pegawai baru yang akan menggantikannya akan 
memiliki masa kerja yang berbeda-beda. Rekrutmen juga dapat dilakukan 
untuk menambah pegawai baru kedalam suatu satuan kerja yang kegiatannya 
menuntut aktivitas yang tinggi. Dalam proses rekrutmen juga memerlukan 
adanya proses seleksi yang efektif, hal ini dilakukan untuk melakukan 
pemerataan pegawai sehingga kekuatan SDM yang dimiliki menjadi lebih 
seimbang. 
Di Indonesia, pemegang hak waralaba tunggal KFC adalah PT. Fastfood 
Indonesia, Tbk yang didirikan oleh Kelompok Usaha Gelael pada tahun 1978, 
dan terdaftar sebagai perusahaan publik sejak tahun 1994. Restoran KFC 
pertama di Indonesia dibuka pada bulan Oktober 1979 di Jalan Melawai, 
Jakarta. Pada saat ini outlet KFC telah tersebar ke hampir seluruh Nusantara 
diantaranya ada di Jakarta, Bandung, Semarang, Surabaya, Medan, Makassar, 
dan Manado, dll. 
Sistem perekrutan dan seleksi di dalam Perusahaan KFC di indonesia 
tidak hanya menghasilkan pegawai yang statusnya sebagai pegawai tetap, 
namun untuk meningkatkan efektifitasan perusahaan. Kegagalan dalam 
melakukan sistem perekrutan tenaga kerja akan berdampak pada proses 
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pencapaian tujuan perusahaan. Dimana kinerja dari Perusahaan KFC di 
indonesia tidak hanya melayani pesanan, namun juga mampu menjaga 
kesinambungan dan memberikan pelayanan yang baik bagi konsumen 
(Triznawati dan Syafrizal, 2016). 
Mengingat sangat pentingnya proses rekrutmen dan seleksi bagi 
perusahaan. Diharapkan dengan adanya proses rekrutmen dan seleksi yang 
baik dan efektif akan berdampak pada perkembangan perusahaan kedepannya 
untuk memperoleh sumber daya yang berkualitas di Perusahaan KFC di 
indonesia. Dalam penelitian ini ruang lingkup perusahaan KFC di Klaten. 
Berdasarakan uraian di atas dapat di rumuskan masalah sebagai berikut  :  
a. Bagaiman proses rekrutmen, seleksi dan kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada perusahaan KFC cabang di Klaten? 
b. Diantara proses rekrutmen, seleksi dan kompetensi yang manakah yang 
paling berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan 
KFC cabang di Klaten? 
 
2. METODE ANALISIS DATA 
2.1 Sumber Daya Manusia 
Rachmawati (2008)  memberikan  definisi  tentang manajemen  sumber  
dayamanusia  yaitu merupakan  suatu  proses  perencanaan, 
pengorganisasian,  pengarahan  dan pengawasan  kegiatan-kegiatan  
pengadaan, pengembangan, pemberian  kompensasi, pengintegrasian,  
pemeliharaan  dan pelepasan  sumberdaya  manusia  agar tercapai  
berbagai  tujuan  individu, organisasi  dan  masyarakat. Manajemen 
sumber  daya manusia mempunyai  peranan yang penting yang dimainkan 
oleh sumber daya manusia dalam suatu organisasi  yang menuntut  
pengelolaan  sumber  daya manusia  yang  semakin  efektif  sejalan dengan 
perkembangan  ilmu  pengetahuan dan  profesionalisme  dalam  bidang 
manajemen personalia  dan  manajemen sumber  daya  manusia  dalam  




Rekrutmen: suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi 
untuk mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa tahapan yang 
mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, 
menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan 
orientasi tenaga kerja. Penarikan pegawai bertujuan menyediakan pegawai 
yang cukup agar manajer dapat memilih karyawan yang memenuhi 
kualifikasi yang mereka perlukan (Malthis, 2001). Adapun indikator yang 
digunakan: 
a. Dasar Sumber penarikan Karyawan 
b. Sumber Karyawan 
c. Metode Penarikan Karyawan 
2.3 Seleksi 
a. Seleksi merupakan bagian materi dari operasional manajemen sumber 
daya manusia yaitu pengadaan (procurement), sedangkan pengadaan 
itu sendiri terdiri dari : perencanaan, perekrutan, seleksi, penempatan, 
dan produksi. Proses seleksi merupakan tahap-tahap khusus yang 
digunakan untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima. 
Proses tersebut dimulai ketika pelamar kerja dan diakhiri dengan 
keputusan penerimaan. Proses seleksi merupakan pengambilan 
keputusan bagi calon pelamar untuk diterima atau tidak (Nugroho, 
2012). Seleksi: proses pemilihan dari sekelompok pelamar yang 
paling memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam 





d. Kemampuan dalam menggunakan bahasa inggris 
e. Kesehatan 
f. Tes tertulis  
g. Tes Wawancara 
 7 
2.4 Kompetensi 
Kompetensi: kemampuan dasar yang dimiliki oleh seseorang berupa 
keterampilan, keahlian, kecakapan dan lain-lain dalam hubungannya 
dengan melakukan pekerjaan agar mendapatkan hasil yang baik dan 
maksimal (Untari, 2014). Indikator yang digunakan adalah  
a. Pengetahuan 
b. Keterampilan 
c. Pengalaman  
d. Kecakapan 
2.5 Kinerja Karyawan 
Kinerja Karyawan: hasil pencapaian kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2008). 
Adapun indikator yang digunakan adalah 
a. Hasil kerja 
b. Perilaku kerja 
c. Sifat pribadi 





















2.7 Pengembangan Hipotesis 
1. Hubungan proses rekrutmen dan kinerja karyawan. 
Rekrutmen, sebagai fungsi manajemen sumber daya manusia, 
adalah salah satu kegiatan dampak yang paling kritis pada kinerja 
organisasi. Meskipun dipahami dan diterima bahwa keputusan 
perekrutan yang buruk terus mempengaruhi kinerja organisasi dan 
pencapaian tujuan batas, yang terbaik adalah bahwa banyak upaya 
dimasukkan dalam rekrutmen dan seleksi praktek (Randall, 1987). 
Hasil penlitian yang dilakukan oleh Omolo et., al. (2012) 
menunjukkan bahwa proses rekrutmen memiliki pengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Penelitian yang Makhamara et., al (2016) 
menunjukkan bahwa rekrumen memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
Adapun hipotesis yang bisa dikemukakan: 
H1: Rekrutmen memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
2. Hubungan seleksi dan kinerja karyawan 
Menurut Gamage (2014) praktek-praktek seleksi akan 
menentukan siapa yang dipekerjakan. Jika dirancang dengan baik, itu 
akan mengidentifikasi kandidat yang kompeten dan akurat 
mencocokkan mereka untuk pekerjaan. Penggunaan perangkat seleksi 
yang tepat akan meningkatkan kemungkinan bahwa orang yang tepat 
dipilih untuk mengisi posisi. Ketika orang-orang terbaik yang dipilih 
untuk pekerjaan, produktivitas meningkat. Tak heran bahwa sastra 
seperti Terpstra dan Rozell (1993) melaporkan hubungan positif 
antara extensiveness merekrut, seleksi uji validasi dan penggunaan 
prosedur seleksi formal dan keuntungan perusahaan. Penelitian yang 
Makhamara et., al (2016) menunjukkan bahwa seleksi memiliki 
pengaruh terhadap kinerja. Adapun hipotesis yang bisa dikemukakan: 




3. Hubungan Kompetensi dan kinerja karyawan. 
Kompetensi, sebagai alat pengukuran, mengidentifikasi faktor-
faktor perilaku yang relevan dengan kinerja dalam pekerjaan dan 
dilihat sebagai bagaimana pekerjaan dilakukan. Oleh karena itu 
banyak organisasi menggunakan model kompetensi sebagai bagian 
dari program pengembangan karyawan mereka untuk menilai 
indikator kinerja perilaku bersama-sama dengan tujuan (Ozcelik dan 
Ferman, 2006). Dengan demikian, banyak sarjana (McClelland, 1973, 
Levenson, et.al, 2006, Ryan, et.al., 2009) telah mengklaim bahwa 
penilaian kompetensi karyawan menyediakan metode yang efektif 
untuk memprediksi kinerja pekerjaan. Hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Winarno dan Perdana (2015) menunjukkan bahwa Kompetensi 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Adapun 
hipotesis yang bisa dikemukakan: 
H3: Kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
3.1 Karakteristik Responden 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
No Usia Jumlah Prosentase 
1. <20th 3 8,6% 
2. 20-30th 25 71,4% 
3. >30th 7 20% 
Jumlah 35 100% 
Sumber: Data Primer 2017, diolah 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1. Laki-laki 19 54,3% 
2. Perempuan 16 45,7% 
Jumlah 35 100% 
Sumber: Data Primer 2017, diolah 
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Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Pendidikan Jumlah Prosentase 
1. S2 0 0% 
2. S1 0 0% 
3. D3 8 22,9% 
4. SLTA 27 77,1 
Jumlah 35 100% 
Sumber: Data Primer 2017, Diolah 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja 
No Pekerjaan Jumlah Prosentase 
1. 1-5
th
 17 48,6% 
2. 5-10
th
 18 51,4% 
3. >10
th
 0 0% 
Jumlah 35 100% 
Sumber: Data Primer 2017, Diolah 
3.2 Uji Instrumen Data 
Hasil Uji Validitas 
No Indikator r hitung r tabel keterangan 
1. Rekrutmen 
- Indikator 1 
- Indikator 2 
- Indikator 3 
- Indikator 4 
- Indikator 5 
- Indikator 6 


























- Indikator 1 
- Indikator 2 
- Indikator 3 
- Indikator 4 
- Indikator 5 






















3 . Kompetensi 
- Indikator 1 
- Indicator 2 
- Indicator 3 
- Indicator 4 
- Indikator 5 
























4. Kinerja Karyawan 
- Indikator 1 
- Indikator 2 
- Indikator 3 
- Indikator 4 
- Indikator 5 






















Sumber: Data Primer 2017, diolah 
Hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa item pertanyaan sudah 
dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi indikator 
masing-masing variabel memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel 
Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas   
 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Rekrutmen 0,745 Reliable 
Seleksi 0,742 Reliable 
Kompetensi 0,619 Reliable 
Kinerja Karyawan 0,613 Reliable 
Sumber: Data Primer Olahan, 2017 
3.3 Pengujian Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 
Variabel β Std. Error t hitung Sign. 
Konstanta 7,996 4,312 1,854 0,073 
Rekrutmen 0,213 0,104 2,058 0,048 
Seleksi -0,235 0,133 -1,771 0,086 
Kompetensi 0,595 0,160 3,711 0,001 
R                    0,593 
R Square        0,352 
Adjusted R²   0,289 
F hitung              5,612 
Probabilitas F     0,003 
Sumber: Data Primer Olahan, 2017 
Berdasarkan tabel tersebut dapat disusun persamaan regresi linier 
berganda sebagai berikut 





3.4.1 Variabel Rekrutmen mempunyai pengaruh terhadap Kinerja karyawan 
 Variabel rekrutmen mempunyai pengaruh terhadap Kinerja karyawan, 
sesuai dengan hipotesis pertama. Ini menunjukkan bahwa indikator rekrutmen 
yaitu dasar sumber penarikan karyawan, sumber karyawan, Metode penarikan 
karyawan semakin jelaskan maka perusahaan akan dapat memiliki karyawan 
yang  kinerja baik, hasil dibuktikan dengan penelitian bahwa nilai thitung 
sebesar 2,058 dan nilai p-value sebesar 0,048 (0,048<0,05). 
Hal ini mengharuskan organisasi untuk memahami keterampilan dan 
kualifikasi kritis yang dibutuhkannya untuk membuat pilihan sumber daya 
manusia berdasarkan atribut yang sulit atau tidak mungkin untuk berubah. Ini 
memastikan bahwa orang yang tepat, dengan karakteristik dan pengetahuan 
yang diinginkan ada di tempat yang tepat sehingga sesuai dengan budaya dan 
iklim organisasi. Perekrutan dan seleksi strategis mencari orang-orang dengan 
sikap, nilai dan budaya yang tepat, atribut yang lebih sulit untuk dilatih atau 
diubah dan yang memprediksi kinerja karyawan potensial dan kemungkinan 
tetap berada di dalam organisasi (Cole, 2008). Hasil ini mendukung dari 
penelitian yang dilakukan oleh Makhamara et., al (2013); Omolo et., al 
(2012) menunjukkan bahwa rekrumen memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
 
3.4.2 Variabel Seleksi mempunyai pengaruh terhadap Kinerja karyawan 
Variabel Seleksi tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan, hipotesis ditolak. Ini menunjukkan bahwa indikator seleksi yaitu 
pendidikan, referensi, pengalaman, kemampuan dalam menggunakan bahasa 
inggris, kesehatan, tes tertulis, dan wawancara, ada atau tidak itu tidak akan 
mempengaruhi pemilihan karyawan dalam mencari karyawan yang memiliki 
etos kerja tinggi, hasil dibuktikan dengan penelitian bahwa nilai thitung sebesar 
-1,771 dan nilai p-value sebesar 0,086 (0,086>0,05). 
Henry dan Temtime (2009) untuk mengisi lowongan yang tersedia, 
seleksi adalah prosedur keputusan yang sistematis tentang seseorang. Pada 
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KFC di Klaten yang bergerak di bidang waralaba tidak membutuhkan kriteria 
yang spesifikasi karena rata-rata yang dibutuhkan karyawan dalam bidang 
waitres, dengan kata lain jika seleksi yang ditawarkan terlalu banyak tidak 
sesuai dengan jabatan yang diberikan maka akan menurunkan kinerja, 
sehingga banyak atau sedikit seleksi yang digunakan tidak akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil ini tidak mendukung dari penelitian 
yang dilakukan oleh Omolo et., al (2012) menunjukkan bahwa seleksi 
memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
3.4.3 Variabel Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Variabel Kompetensi mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan, hipotesis diterima. Ini menunjukkan bahwa indikator kompetensi 
yaitu pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan kecakapan semakian 
banyak dan luas akan dapat memiliki kinerja yang baik, hasil dibuktikan 
dengan penelitian bahwa nilai thitung sebesar 3,711 dan nilai p-value sebesar 
0,001 (0,001<0,05) 
Kompetensi merupakan kemampuan dasar yang dimiliki oleh seseorang 
berupa keterampilan, keahlian, kecakapan dan lain-lain dalam hubungannya 
dengan melakukan pekerjaan agar mendapatkan hasil yang baik dan 
maksimal. Kemampuan atau kompetensi sesorang termasuk dalam kategori 
tinggi atau baik nantinya akan dibuktikan dan ditunjukkan apabila ia  
sudah melakukan pekerjaan. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang 
outstanding performers lakukan lebih sering, pada lebih banyak  
situasi, dengan hasil yang lebih baik daripada apa yang dilakukan penilai 
kebijakan. Demikian terungkap bahwa kontribusi kinerja 35 orang karyawan 
di KFC Klaten telah memberi manfaat kepada organisasi melalui karyawan 
yang kompeten. 59,5% kinerja dari kompetensi. Hasil ini mendukung  
dari penelitian yang dilakukan oleh Winarno dan Perdana (2015) 




Berdasarkan hasil analisis yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, 
maka penulis dapat menyimpulkan hasil tersebut sebagai berikut: 
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1) Ada pengaruh antara Rekrutmen terhadap kinerja Karyawan. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan nilai thitung (2,058) > ttabel (2,037), jadi hipotesis 
pertama yang menyatakan rekrutmen mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan 
2) Tidak Ada pengaruh antara Seleksi terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dapat dibuktikan dengan nilai thitung (-1,771) > ttabel (-2,037), jadi hipotesis 
kedua tidak terbukti, yang menyatakan Seleksi mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
3) Ada pengaruh antara Kompetensi terhadap kinerja Karyawan. Hal ini 
dapat dibuktikan dengan nilai thitung (3,711) > ttabel (2,037), jadi hipotesis 
ketiga yang menyatakan Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
4) Berdasarkan hasil uji f menunjukkan bahwa f hitung 5,612 dengan nilai 
probabilitas 0.003 karena nilai probabilitas <0.05 maka model fit. 
5) Berdasarakan koefisien determinasi menunjukan bahwa nilai R square 
sebesar 0.352 yang berarti bahwa 35,2% variabel kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel rekrutmen, seleksi, dan kompetensi. 
4.2 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain: 
1) Penelitian ini terbata pada jumlah sempel yang diteliti yaitu hanya 35 
responden. 
2) Penelitian terbatas pada variabel yang digunakan yaitu hanya rekrutmen, 
seleksi dan kompetensi dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 
4.3 Saran 
Adapun saran yang disajikan penulis adalah sebagai berikut: 
1) Bagi peneliti yang akan datang sebaiknya menambah responden ataupun 
mencari perusahaan yang jumlah karyawannya banyak, jumlah sampel 
tidak hanya 35 saja. 
2) Bagi peneliti mendatang sebaikanya juga menambah variabel yang 
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